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сті щодо їх опанування. Це дуже важливе завдання для майбутніх
економістів і досягається воно лише тоді, коли задача, проблемна
ситуація правильно сприймаються студентом, коли він бачить
об’єктивність, реальність конкретної вправи, ситуації, бачить за-
кономірність їх виникнення.
Навчально-методичні посібники покликані забезпечити акти-
візацію пізнавальної діяльності студентів й на її основі підвищи-
ти якість знань, навичок та вмінь, ефективність роботи з вивчен-
ня дисципліни «Історія економіки та економічної думки».
Навчально-методичний посібник для самостійного вивчення
дисципліни «Історія економіки та економічної думки» дозволяє
вирішувати й навчально-методичні задачі, сутність яких полягає
в наступному:
— привернути увагу студентів до навчального матеріалу;
— викликати інтерес до економічної думки;
— стимулювати активну розумову діяльність;
— виділити важке, складне питання та вести його пошук;
— закріпити навчальну інформацію;
— добитися обґрунтування висновку;
— конкретизувати якесь теоретичне положення;
— надати допомогу у визначенні шляхів самостійної роботи;
— підвести студента до самостійного висновку тощо.
Підвищення ефективності пізнавальної діяльності студентів з
використанням навчально-методичних посібників для самостійного
вивчення дисциплін досягається за умови, коли вони застосовують-
ся цілеспрямовано, з урахуванням змісту та виду навчального за-
няття, систематично, коли є свідоме ставлення до них з боку викла-
дачів та студентів, коли здійснюється постійний зворотний зв’язок,
контроль за виконанням завдань, задач та рекомендацій.
Михайленко О. Ф., канд. екон. наук, доцент,
кафедра стратегії підприємств
ТРАНСФОРМАЦІЯ ОРГАНІЗАЦІЙНОЇ КУЛЬТУРИ
НАВЧАЛЬНОГО ЗАКЛАДУ ПРИ ЗАСТОСУВАННІ
АКТИВНИХ ТЕХНОЛОГІЙ НАВЧАННЯ
Аналіз теорій та світового досвіду управління людським капі-
талом демонструє виражену тенденцію до зближення аксеологіч-
ної та гносеологічної складових менеджменту та посилення їх-
нього спільного впливу на адаптивні здібності організації.
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«Лісабонська стратегія зростання і зайнятості» («The Lіsbon
Strategy for Growth and Jobs», 2000), яка визначила програму роз-
витку країн Європейського співтовариства у сфері побудови еко-
номіки знань, наголошує, що розвиток демократичних інститутів
суспільства розповсюджується і на сферу бізнесу, сприяючи ак-
тивізації інноваційних процесів, при чому основним зрушенням у
культурі виробничих відносин називається перехід від змагання
до співпраці [1].
Для закладів освіти це підвищує вимоги щодо поєднання ін-
формаційних та культурних важелів управління знаннями органі-
зації, причому як з точки зору формування компетенцій майбут-
ніх фахівців, так і забезпечення проактивної адаптації самого
закладу до змін середовища, а також, певною мірою, і впливу на
це середовище через дифузію досягнутих знаннєво-ціннісних
установок у суспільство. Для навчального закладу економічного
спрямування значущість даної функції підсилюється через вплив
на культуру ведення бізнесу та його державного регулювання, що
в свою чергу значною мірою визначає якість життя в країні та її
конкурентоспроможність.
На думку Е. Шейна, організаційна культура є інтегрованим
набором базових настанов, створених даною групою в результаті
спроб вирішення проблем адаптації до зовнішнього середовища і
внутрішньої інтеграції, які виявилися досить ефективними, щоб
бути визнаними, діючими та гідними закріплення і передачі но-
вим поколінням членів організації» [2].
Застосування активних технологій навчання, де елементи сис-
теми «студенти-викладач» знаходяться в активній інформаційній
та ментальній взаємодії, спрямованій на вирішення проблемних
завдань та передачу знань, обстоювання власних ідей та переко-
нань, сприяють не лише нагромадженню нових явних знань, а й
неявних установок, тобто несвідомо засвоєних реакцій на певні
ситуації.
Е. Шейн і М. Румізен вважають, що саме такі установки скла-
дають справжню сутність культури, її глибинний зміст, і вони є
найстабільнішим її щаблем, який найскладніше піддається ціле-
спрямованим змінам [3, с. 174]. Іншими рівнями базування кор-
поративної культури вони вважають артефакти та цінності, які
сповідує організація.
На наш погляд, дуже корисною з точки зору розвитку явних
(знаннєвих) та латентних (культурницьких) елементів компетен-
цій як студентів, так і викладачів Університету є застосування
такої форми навчального процесу, як тренінг-практика, яка являє
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собою продукт опрацювання кожним студентом певного функці-
онального напряму діяльності цілої групи підприємств різних га-
лузей, масштабів діяльності та форми власності, на яких прохо-
дили практику він особисто та інші члени його команди. Така
робота надзвичайно збагачує професійний світогляд як студентів,
так і викладачів, розвиває аналітичні та синтетичні навички, на-
вички презентації, відповідальність за надану інформацію та
оформлення результатів, стимулює розвиток командного духу,
оскільки комісія виставляє єдину оцінку команді за загальний
звіт з групи підприємств, а її члени мають самостійно дійти консен-
сусу щодо розподілу балів між собою згідно з внеском кожного.
Подібні результати дають і завдання фахово-творчого спряму-
вання з інших курсів, які викладаються на кафедрі стратегії під-
приємств: розроблення бізнес-плану (Планування і контроль на
підприємстві), мікроекономічний аналіз певного ринку благ або
певного підприємства (Мікроекономіка) тощо.
Поєднання в єдине ціле зростаючого різноманіття проявів
стратегічного, ресурсного та інтелектуального потенціалів навчаль-
ного закладу, яке відбувається в процесі використання та розвит-
ку інноваційних форм навчального процесу, супроводжується
послідовним рухом до більш досконалих форм організації у пи-
таннях розподілу повноважень, самостійного визначення викла-
дачами і студентами необхідних їм знань для досягнення заплано-
ваних результатів, усвідомленні своєї здатності до більш ради-
кальних форм самоуправління. Додаткова ступінь свободи — гли-
бина, яка доповнює традиційні вертикальні та горизонтальні
зв’язки в організації, і яку К. Клок і Дж. Голдсміт називають «ор-
ганізаційною демократією» [4, с. 341], спричиняє зняття внутріш-
ніх обмежень для спілкування і командної самореалізації, сприяю-
чи розвитку цінностей, що поділяються всіма, та через механізми
креативної співпраці створює нову цінність організації.
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